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El sector laboral empresarial está atravesando grandes cambios en estos últimos años. 
Especialmente en sectores en donde se requiere un esfuerzo tanto físico como conocimientos 
avanzados como sucede en empresas de servicios eléctricos y electrónicos, en donde pocas 
son las empresas a nivel nacional que cumplen con todos los estándares de calidad. Para eso 
se investigó a tres empresas de servicios eléctricos con objetivo fue determinar los estilos de 
liderazgo de los operarios y su satisfacción laboral, además de analizar la relación entre 
ambos elementos mediante una investigación de diseño descriptivo-correlacional de corte 
transversal en una muestra de 153 trabajadores que se desempeñan en las empresas del 
distrito de Breña y Callao. La recolección de información se realizó a través de los 
cuestionarios de estilos de liderazgo de Kurt Lewin y satisfacción laboral de Sonia Palma. 
Entre los principales resultados destaca la correlación positiva significativa entre los estilos 
de liderazgo y satisfacción laboral, siendo el liderazgo Laissez-faire que obtuvo el mayor 
valor correlacional (r= 0.714, p < 0.05). Se hallo que las actitudes favorables hacia los estilos 
de liderazgo eran muy positivas: liderazgo liberal (66%), liderazgo democrático (48%) y 
liderazgo de la autoridad (51%), y se encontró un buen nivel de satisfacción laboral con 
respecto al factor significado de tareas, condiciones de trabajo, reconocimiento social y/o 
beneficios económicos. 
 







     The business labor sector is undergoing major changes in recent years. Especially in 
sectors where both physical effort and advanced knowledge are required, as is the case in 
electric and electronic services companies, where few companies are nationwide that meet 
all quality standards. For this, three electric service companies were investigated with the 
objective of determining the leadership styles of the workers and their job satisfaction, in 
addition to analyzing the relationship between both elements through a cross-sectional 
descriptive-correlational design investigation in a sample of 153 workers who work in the 
companies of the district of Breña and Callao. The information was collected through the 
questionnaires of leadership styles of Kurt Lewin and job satisfaction of Sonia Palma. 
Among the main results highlights the significant positive correlation between leadership 
styles and job satisfaction, being the laissez-faire leadership who got the greatest 
correlational value (r = 0.714, p < 0.05). It was found that favorable attitudes towards 
leadership styles were very positive: liberal leadership (66%), democratic leadership (48%) 
and authority leadership (51%)% a good level of labor satisfaction was found with respect 





















El panorama del desarrollo empresarial enfocado a los servicios eléctricos y electrónicos 
se encuentra atrapado en un limbo creado por los convenios con empresas más grandes del 
Perú y los estándares de calidad. Luego de la privatización de los servicios eléctricos, estos 
han estado trabajando en mejorar individualmente, pero la realidad es que estas empresas se 
han dejado llevar por la modernización de las grandes empresas nacionales e internacionales, 
que han hecho que se vuelvan dependientes a estos convenios en donde las empresas más 
pequeñas podrían asegurar su cantidad de trabajo, pero no buscan desarrollarse lo suficiente 
para cumplir servicios más elaborados que no es lo que buscan sus grandes contractoras.  
liderazgo en las en la satisfacción laboral de las empresas nacionales es bastante. Entre las 
demandas para cumplir ciertos estándares de calidad, el factor de recursos humanos es uno 
de los más importantes entre los ISO 18001, ISO 207001 e ISO 9001, en las necesidades 
internas del trabajador son consideradas.  A una mayor complejidad y calidad del servicio, 
este requerirá estándares más elevados tanto en la propia capacidad de los trabajadores como 
del liderazgo que se observa en los trabajadores.  
Si se pretende la realización del estudio por objetivo medir la influencia del esti ilo de 
li derazgo y sati sfacción laboral, es necesario entender mejor el panorama actual de los 
comportamientos organizacionales referentes a estas variables.  
 
Chiang, Gómez y  Salazar (2014) realizaron una investigación en Chile en donde se 
obtuvo un 0% en niveles de satisfacción bajos en instituciones educativos con liderazgos 
establecidos,  Fernández (2007) enfoco su investigación a demostrar que los esti ilos de 
liiderazgo tienen parte en la sostenibilidad de ulas emprresas familiares y que los estilos de 
liderazgos deban adaptarse a las necesidades de cambios de la empresa, Beer (2016) afirmó 
que las empresas en Estados Unidos invirtieron 160 Billones de dólares en programas de 
entrenamiento para mejorar el liderazgo y la efectividad organizacional de sus empleados y 
de acuerdo a Development Dimensions International (2005), del 94% de líderes de 348 
empresas, sugieren que el liderazgo es importante en la satisfacción laboral.  
 
A nivel nacional también podemos observar el impacto de dichas variables en las 
empresas.   
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En instituciones educativas, de una investigación realizada, el 95% de profesores están 
en concordancia con el liiderazgo diirectivo en las diimensiones de gestiión pedagógiica, 
iinstitucional y admiinistrativa (Córdova, 2014). 
Y en cuanto la opinión del público sobre el liderazgo, de acuerdo a Datum (2010), el 67% 
cree que el liderazgo formado por las empresas tiene mayor relevancia que el liderazgo 
político.  
 En relaciión a las variiables de iinvestigación, diferentes investigaciones se desarrollaron 
en diversos contextos. Por ende, se presentan estudios realizados por i investigadores 
iinternacionales que ayudaran a nuesttra iinvestigación.  
 
Yao y Huang (2018) encontraron significantes positivos efectos entre el esti ilo de 
liderazgo liberal en la sati sfacción laboral en un estudio en China. En tal sentido, Hina (2015) 
reveló en un estudio en Pakistán, que el liiderazgo transformaciional logra un impacto positivo 
en la sati sfacción llaboral y el liderazgo transaccional tiene un impacto perjudicial en la 
satisfacción laboral. Así pues, Rajendran (2018) realizó en Malasia una investigación 
demostrando cultura de apoyo modera la relación entre el liderazgo transaccional y la 
sati sfacción llaboral de los empleados.  En el mismo año, Munir y Iqbal (2018) en Pakistán, 
reveló que el estilo de liderazgo democrático es el estilo de liderazgo más practicado en las 
universidades de mujeres y este estilo tiene una correlación posi itiva y siignificativa con la 
satiisfacción laboral. Asimismo, Subhan, Masyhudzulhak y Dedi (2018) en Indonesia 
hallaron que la satisfacción laboral y los esti ilos de liiderazgo tienen un efecto efectivo en el 
desempeño de trabajadores de un jardín botánico.  Entre otros sectores laborales como 
hospedaje, Kumar y Krishnaraj (2018), en la India, concluyeron que un estilo de liderazgo 
participativo desempeña un papel conductor durante el incremento de conocimientos de los 
trabajadores, aumenta a concentrarse en la visión y la calidad del servicio.  
 
De esta manera, los estudios en Latinoamérica, como el de Serrano y Portalanza (2014) 
en el Ecuador, hallaron que el estilo de liderazgo interviene claramente en el cliima 
organiizacional, ya que éste es el que logra las perspicacias de amor propio de pertenencia, 
reconoci miento, notificación y adaptabilidad corporativa.  Así mismo, González et al. (2013) 
en Chile, donde concluyeron que la repercusión de los estilos de liderazgo sobre la 
satiisfacción profesional de un equi po de trabajo representa un 70% del cliima organiizacional 




En estudios nacionales, tenemos el caso de Ramírez (2017) que llegó al resultado que 
revela una relación inversa negatiiva y siignificativa donde al desarrollar la percepción de 
liiderazgo permi sivo, la percepción del clima organizacional disminuye. Así pues, Vázquez 
(2018) halló que existe correlación moderada entre los est i los de liiderazgo y el desempeño 
laboral, así también que los estilos de liderazgos más predominantes fueron el coercitivo y 
el participativo. Además, Campos (2014) también encontró una relación directa, alta y 
significativa entre los estiilos de liiderazgo diirectivo y clima organizacional. En tal sentido, 
Benzaquen (2014) concluyo que un cambio en la gestión de las empresas, estimulado por el 
liderazgo de alta gerenci a, eviidencia un mayor compromi so hacia la caliidad en las 
compañías peruanas que interviene concisamente con la realización de los componentes del 
capital humano y producción. También está la investigación de López y Magallanes (2017) 
quienes hallaron una relación positiva entre los estilos de liderazgo y la satisfacción laboral 
en personal de una empresa obrera. 
 
El liderazgo es una variable que ha sido trabajado por muchos investigadores y que ellos 
han aportado diversas teorías basados en diferentes enfoques.  
 
Para Ivancevich et al. (1996) que propuso su teorema de los rasgos del liderazgo, basados 
en las características de los líderes por sus atributos físicos o psicológicos, este enfoque es 
muy simple para identificar o predecir el liderazgo efectivo. Lo que sugiere esta teoría 
incompleta de los rasgos es que se puede hallar algún valor para realizar gestión empresarial. 
Otro enfoque que Ivancevich et al. (1996) interpretó que el modelo conductual basado en 
que “la eficacia de un líder en función de su comportamiento y no en función de los rasgos 
que el guía tiene” (p. 475); y propuso que el liderazgo puede estar enfocado en el trabajo y 
los objetivos de la empresa, o también puede estar enfocado en las personas, valore más 
establecer relaciones de confianza con el personal y hacer que los empleados colaboren en 
la toma de decisiones. 
 
Asimismo, Robert House con su teoría del camino-meta es citada por Ivancevich et al. 
(1996, p. 43) como “la teoría cuyo punto de partida es la teoría motivacional de la expectativa, 
donde el líder logra que el trabajador se involucre en las actividades de la institución que 
lleva a la valoración positiva del trabajado través de recompensas”.  Esta teoría se divide en 
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4 posturas: la conducta directiva, donde el líder crea expectativas claras sobre la tarea cuando 
fija objetivos; la conducta de apoyo, que es cuando el líder da su máximo apoyo a sus 
seguidores y muestra gran preocupación por ellos;  la conducta participativa,  donde los 
seguidores y el líder están al mismo nivel durante la toma de decisiones; y finalmente la 
conducta orientada al logro, donde el liderazgo se traduce en fijar las expectativas y objetivos 
de tarea en el más alto nivel posible.   
 
Por otra parte, Vroom y Jago (1990) señalaron en su propio modelo de liderazgo que la 
naturaleza continua, con cambios permanentes en las condiciones de trabajo, requiere de un 
líder que elabore y proponga una variedad de respuestas o decisiones conductuales, 
aplicándolas a situaciones diferentes de acuerdo a su ocurrencia. 
 
La teoría situacional del liderazgo de Hersey et al. (1979), se definió de acuerdo a la 
demanda a la que expuesta el líder y este exhibe una conducta. Esta teoría considera que los 
liderazgos identifican situaciones importantes para el liderazgo y apunta a diversas 
conductas del liderazgo que incrementan la satisfacción del trabajador y su productividad.  
Según Ivancevich et al. (1996), indicaron que, de acuerdo con las teorías situacionales del 
liderazgo, “la conducta apropiada del líder es la que mejor se adapta al marco de restricciones 
de una situación específica” (p. 479).   
 
También tenemos la teoría de liderazgo de Kurt Lewin, que se dividen en tres estilos de 
comportamientos: Directivo, Democrático y Liberal.  
  
     Para Lewin (1939), en el liderazgo directivo o autoritario, son aquellos líderes de manera 
natural están preocupados en la culminación del trabajo, con una supervisión rigurosa, y no 
delegan funciones para mantener su autoridad. De acuerdo a  Luna (2008), el líder autoritario 
asigna y espera la concreción de sus órdenes por sus trabajadores, suele ser irrefutable y 
seguro.   
Si bien el liderazgo autoritario usualmente se considera tener un impacto negativo en el 
desempeño de los trabajadores, Wang    y Guan (2018) señalaron que el liderazgo autoritario 
tiene una mayor capacidad que requiere más evaluación para demostrar que este liderazgo 
puede tener buenos resultados si se consideran los factores del aprendizaje a la orientación 




El Liderazgo democrático o Participativo, es descrito por Lewin (1939) por estar 
caracterizado por su participación, delegando funciones a los subalternos y permitiendo 
participar en la planeaciión y la toma de deciisiones. Koontz (2009), opinó que este liderazgo 
“consulta a sus dependientes respecto de gestiones y disposiciones probables e incita su 
intervención” (p. 539). 
 
Los requisitos de este liderazgo son la estimulación de los trabajadores, la participación 
de ellos en la toma de decisiones y que tengan una conexión afectiva con el lugar de trabajo, 
y una carencia de estos puede terminar en consecuencias negativas como la presencia de 
cinismo organizativo. (Fatma, 2018)     
 
Finalmente, está el Liderazgo liberal o laissez faire, que Lewin (1939), consideró que el 
líder que utiliza muy poco el poder, si es que los usa, delega a los subalternos, independencia 
en sus tareas. Se sitúa al margen del funcionamiento del grupo, no está preocupado de su 
enlace; no importándole las responsabilidades del grupo; lo que puede generar desorden e 
ineficacia. 
 
De igual forma, Chiavenato (2009), mencionó que lo líderes dejan que sus subordinados 
hagan su voluntad, y como consecuencia se despliega las asignaciones sin tener un propósito 
preciso. Jiménez y Villanueva (2018) consideraron que este líder carece de compromiso 
hacia la organización y de la capacidad para resolver conflictos, además de tomar siempre 
una postura pasiva e inactiva. Pacsi et al. (2014), lo denominó como el líder que otorga 
intencionalmente el poder a sus seguidores, pero sin perder totalmente el control, 
adicionalmente que se libera de alguna o toda responsabilidad. De la misma manera, Ayoub 
(2011), señaló que, en el caso de una labor concluyente, solo suministra materiiales 
necesari os y deja en claro que iintervendrá si se le preguntta. 
 
Finalme.nte entre los conceptos de liderazgo más utilizados, está el estilo de liderazgo 
transaccional y transformacional de Burns y Bass. Él sostiene que la discrepancia vital entre 
los dos estilos reside en lo que cada líder ofrece: mientras que los lídere.s transformacionales 
brindan una intención orientada a las necesidades intríns.ecas de altos estándares, los 
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tra.nsaccionales se centran en un inte.rcambio de rec.ursos proporcional, porque otorgan a sus 




Bass (1985) afirma que el liderazgo transaccional funcio na sobre la base de la auto r idad 
burocrática y la legitim i dad dentro de la organización. Los líderes transacci ionales hacen 
hincapié en las tareas relacionadas con las noormas de trabajo, así como en el logro de los 
objetivos y el uso de recommpensas es un mecan ismo eficaz para colmar las bajas de 
motiva ción y satisfacción de los equipos. 
 
Bass (1985) consideraba que el liderazgo transformacional y el liderazgo transaccional, 
que, pese a sus grandes diferencias, los me.jores líderes tie nen ambos lideraz zgos. Además, 
Bass estableció los comportamientos de liderazgo transformacional y transaccional.  En la 
actualidad, Bass y Riggio (2006) dividen en 4 los componentes que conforman el liderazgo 
transformacional. La inflluencia idealizada, que afi .rma que los líd eres son mo delos de alto 
nivel de compromiso a seguir; la estimuulación intelectual, se refiere a los líderes que alientan 
a los colaboradores a evolucionar y resolver problemas usando nuevas ideas; la 
consideración individual, refiere a los líderees como personas que responden a las 
necesi dades particulares de sus compañeros por medio de la escucha, tutoría y 
retroalimentación; y la inspi ración motriz, consisten que los líderes apelan a la emoción 
ofreciendo una visión positiva del futuro e inspirando a los seguidores a comprometerse con 
una visión compartida. 
 
Para desarrollar la evaluación de las variables, tenemos que revisar la base teórica de la 
segunda variable, la satisfacción laboral.  De acuerdo a Wicker (2011) es un sentido de 
orgullo y satisfacción interior que se consigue al realizar un trabajo en particular. También 
tenemos la definición de Gui llen y Givil (2000), quienes señalaron que, “es un estado 
emocional positivo o deleitable que resulta de la percepciión subjeti va de las experiiencias 
laborales de las personas” (p.179).  Asimismo, para Álvarez (2007, p. 6), puntualizó que 
existen conceptos de satisfacción laboral en dos grupos: de acuerdo al estado emoc i onal, 
sentiimientos o respuestas afectiivas; y la que es considerada como una cualidad. Por otro 
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lado, Rodríguez et al. (2010) consideraron que la satisfacción se manifiesta a través de la 
recompensación de sueldos, las condiciones del trabajo y el trato del jefe con los trabajadores.  
Por consiguiente, tenemos la definición de Palma (2005) quien presenta las siguientes 
dimensiones que están dentro de la sati sfacción laboral: Tarea, Condiciones de Trabajo, 
Reconocii miento Personal y Benefi icios Económii cos.   
 
 La dimensión de la Tarea consiste en la valoración del trabajjador con sus labores 
habituales en la institución donde labora asociadas a sus necesidades. La apli icación de 
destrezas y capacidades en el cargo del trabajador, implicó el desempeño en la conducción 
eficaz de sus funciiones; es así que, la competencia es la capaciidad para desplegar sus 
actividades laborales de manera eficiente asumiendo sus deberes u obligaciones acorde con 
la actividad o tarea realizada. Por ello, la autora señaló que el desempeño en el ámbito laboral, 
no solo se necesita de las habilidades, destrezas, conocimientos, requeridos para la 
realización de una labor, además es primordial y básica la interposición de otras 
percepciones como el interés, la voluntad y el plan de ejecutar la labor. 
 
Así pues, sobre las condiciones de trabajo, la autora lo describió como la necesidad de un 
adecuado ambiente de trabajo para el progreso de las labores cotidianas y como un indicador 
de la eficiencia y el desempeño, considerándose a la comodidad, como una condición física, 
que implica condiciones de bienestar que se ofrece para el desarrollo de actividades en una 
organización. La autora señaló que los trabajadores se preocupan por su ambiente laboral, 
tanto por comodidad personal como para la realización de su trabajo; donde la comodidad 
se refiere a la amplitud, distribución de ambientes y mobiliario suficiente, ambientes 
privados y operativos; y disponibilidad de servicio. 
 
En tal sentido, sobre el agradecimiento personal y/o social, se vale en como los 
trabajadores se sienten identificados de la responsabilidad con su jefe. Pero, la reacción de 
éstos hacia su supervisor, depende generalmente de las características de la supervisión, así 
como de quien la ejerce. Solamente la consideración, es la única conducta del líder que 
satisface al trabajador. La conducta del líder afectó la satisfacción del subordinado en las 
actividades que realiza, sobre todo con respecto del líder. Es por eso que la conducta del 
líder se considera aceptable por los empleados, en el grado se perciba que a la conducta como 




Y finalmente tenemos los beneficios económicos, que son descritos por Palma como la 
compensación económica como sueldos, salarios, prestaciones, entre otro. Las recompensas, 
el sueldo y/o la promoción, es un importante como factor de influencia y determinación de 
la satisfacción laboral, porque permite satisfacer necesidades fisiológicas de la persona; 
determinan el "status", que significa agradecimiento y seguridad; proporciona mayor libertad 
en la vida humana; y, por medio de ellos, se adquieren otros valores. Asimismo, la autora, 
refirió que las recompensas cuando son justas y equitativas, se desarrollan mayor 
satisfacción, donde los empleados sienten que son recompensados de acuerdo a su 
desempeño. Por el contrario, si las recompensas son inadecuadas de acuerdo al desempeño 
surgen insatisfacciones en el trabajo, y genera un estado de tensión modificando su 
comportamiento, y ello podría afectar la productividad y la pérdida de calidad del entorno 
laboral. 
 
Como se puede inferir de los conceptos elaborados, esta investigación  tiene un enfoque 
conceptual sobre el comportamiento organizacional, que busca conocer el efecto de los 
recursos humanos y estructura sobre los comportamientos dentro de las organizaciones, con 
el fin de mejorar la eficacia de estas (Robbins, 2009). 
 
Entonces, el problema que buscamos resolver es: ¿Cuál es la relación entre los estilos de 
liderazgo y la satisfacción laboral en los trabajadores de las empresas que prestan servicios 
eléctricos y electrónicos? 
 
La investigación se justificó porque permite el incremento de conocimientos acerca de 
las teorías y leyes de las variables y sus componentes, y sus relaciones, que se fundamentó 
en el estudio de Dalton (2007) con respecto a los estilos de aprendizaje y de Robbins y Judge 
(2009) con respecto a la satisfacción laboral; para realizar un diagnóstico real de la 
problemática y buscar estrategias de solución. Asimismo, porque contribuirá a la elaboración 
de un diagnóstico sobre la relación entre los estiilos de liiderazgo y la satiisfacción profesional. 
 
Asimismo, se justificó, porque favorece a los directivos y trabajadores de las empresas 
COGEL S.A.C y LUVEGI, ya que servirá para el fomento de un buen desarrollo institucional, 
en la búsqueda de la satisfacción de los trabajadores en el trabajo desarrollado que será 
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recompensado con un buen ambiente de trabajo, y remuneraciones, acorde a la tarea 
realizada. 
Por lo consiguiente, se demuestro el desarrollo de la investigación contribuye a la 
determinación del comportamiento individual y grupal de los miembros de la empresa, de la 
interacción entre ellos; así como el fortalecimiento de las relaciones humanas entre 
directivos y trabajadores. Además, este estudio cumplio con la rigurosidad científica en la 
utilización del método hipotético-deductivo y cuestionarios debidamente validados por 
peritos metodólogos que podrán ser utilizados en futuras i investigaciones relaciionadas con 
las variiables. 
 
Los objetivos que se tuvieron esta investigación fueron establecer la relaciión entre esti los 
de liiderazgo y sati sfacción laboral en los trabajadores en empresas de servicios eléctrico y 
electrónicos, Breña, 2019. Y sus objetivos específicos que consistieron en determinar el nivel 
de relación entre cada uno de los tres estilos de liderazgo y la satisfacción laboral; además 
de describir el nivel de satisfacción laboral según cada dimensión. 
 
En base a los objetivos del estudio, se obtuvo que la hipótesis general es del tipo 
direccional que puede ser comprobada de acuerdo a los resultados de las hipótesis específicas. 
Las siguientes hipótesis especificas consistieron en el nivel de correlación de los tres estilos 
de liderazgo (autoritario, democrático y liberal) y la satiisfacción laboral en los trabajadores 







2.1 Diseño de investigación 
La investigación, obedeció a un diseño no experimental transversal-descriptivo-
correlacional, que según Hernández, Fernández y Baptista (2014), recolecta información en 
un único periodo, ello implica que no se manipula las variables. 
Es de tipo sustantiva, que según Carrasco (2009, p. 43), no tiene propósitos prácticos, 
sólo busca incrementar conociimientos ciientíficos acerca de la realidad o fenómeno de 
estudio con rigurosidad científica, analizándola para perfeccionar su contenido referente a 
las variables.  
El nivel fue descriptivo, que de acuerdo a Carrasco (2009, p.43), está orientado a describir 
la realiidad, materi a de iinvestigación, debe ser estudi ada tal como se presenta en el mi smo 
espaci o y en el momento en que se produce el fenómeno; pero consiiderando que la reali dad 
es muy eficiente. 
Es correlaciional, ya que, según Herrnández, Fernandez y Baptiista (2014) su finalidad es 
conocer la relación que exista entre dos o más conceptos, categorí ias o variiables en una 
situación específica.  
 
2.2 Operacionalización de variables 
En la investigación fueron tomado en cuenta dos variables.  La primera fue Estilo de 
Liderazgo que fue definida por Northouse (2007) como patrones de conducta que adopta el 
líder de acuerdo a su comodidad y preferencia; considerando que el líder puede variar su 
forma de percepción en un momento determinado. Estuvo conformada por tres   
dimensiones: autoritario o llamado también autocrático, democrático o llamado también 
participativo, y Liberal o laissez-faire.  El primer de los estilos de liderazgo mencionados 
responde a los indicadores obediencia al líder y orientación a la tarea y/o acción.  El estilo 
de liderazgo autoritario estuvo conformado por los indicadores liderazgo orientado al grupo 
y participación del equipo; mientras que el estilo de liderazgo liberal tiene los indicadores 
delegación de autoridad y autonomía del equipo.    
La segunda variable es la complacencia laboral, definida como “destreza o predisposición 
relativamente estable hacia el trabajo, basada en creenci ias y valores desarrollados a partiir 
de su experiiencia ocupaciional” (Palma, 2005). Esta variable está integrada por 4 
dimensiones denominadas como significación tarea, compuesta por los indicadores esfuerzo, 
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realización equidad y aporte material; luego tenemos la dimensión condiiciones de ttrabajo y 
sus indicadores ambiente y seguridad; la dimensión reconocimiento con los indicadores 
reconocimiento propio y reconocimiento de los directivos; y finalmente la dimensión de 
beneficios económicos con los indicadores remuneración e incentivos.  
 
2.3 Población, muestra y muestreo 
La población según Tamayo (2007), “es la totali dad del fenómeno a estudi ar, donde las 
componentes de poblaci ón tienen una particularidad común la cual se ensaya y da origen a 
los datos de la iinvestiigación” (p. 114); está constituida 450 trabajadores de tres empresas de 
servicios eléctricos y electrónicos localizados en Lima, específicamente en los distritos de 
Breña y Callao. 
 
Tabla N°  1  





La población total de las tres empresas ha sido distribuida en base al distrito, siendo esta una 
cantidad de 450 personas.  
 
Tabla N°  2  






La muestra de acuerdo a Hernández, et al. (2014), fue la opción de elementos que se basó 
parcialmente de la configuración de criterio del investigador, un muestro no probabilístico 
por conveniencia de 153 trabajadores. Esta fue la cantidad de personas que estuvieron de 
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acuerdo en participar en el estudio mediante un consentimiento informado que se les fue 
entregado.   
 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
La técnica que se utilizo es la encuesta, que según Cook y Reichardt (2005), es una técnica 
reservada a conseguir datos de individuos cuyos veredictos imprecisos atañen al científico, 
donde se emplea un listado de propuestas escritas que se adjudican a los individuos, a fin de 
que las impugnen análogamente por comunicado. 
El instrumento que se empleo es un cuestiionario, que según Perelló (2009), mi de 
cualidades o tendencias individuales en contextos sociiales serán partiiculares. Se le conoce 
como escala sumada debi do a que la puntuaciión de cada elemento de análi sis se obtiiene 
mediiante la sumatoriia de las respuestas obteniidas en cada íitem.  
El primero de los dos instrumentos fue el Leader Behaviour Scale de Kurt Lewin del año 
1939. Este test ha pasado a dominio público ha sido publicado, adaptado y estudiado en 
diversas revistas científicas indexadas (Chatterjee y Mohanty, 2017; Quintal et al., 2015; Al-
Khasawneh & Moh'd, 2013). Este test instrumento toma 20 minutos en realizarse 
aproximadamente y comprende de 3 dimensiones: Estilo autoritario, estilo democrático y 
estilo liberal; cada uno de ellos compuesto por 11 ítems y todos ellos usaron la escala de 
Likert.  
La validez de ambos instrumentos se ha dado de acuerdo al juicio de 5 expertos quienes 
en base a su experiencia admitieron el iinstrumento con su rúbrica pertinente. 
 













Tabla N°  3  
Juicio de expertos 
 
Grado Experto Opinión 
Doctor Luis Alberto Barboza Zelada Sí cumple 




Livia Altamirano Ortega 
Rosina Domínguez de la Cruz 





La confiiabilidad del iinstrumento fue determinada por el coefiiciente Alfa de Cronbach, 
que luego de la aplicación de la prueba piloto de 35 trabajadores de una compañía de 
servicios eléctricos en el distrito de Comas. 
 
 
Tabla N°  4  
Confiabilidad por el método de la consistencia interna Alfa de Cronbach del |instrumento Leader 
Behaviour Scale: Authoritarian, Participative and Delegating Types of Leadership 
 
Dimensión  N de ítems Alfa de Cronbach 









                                              
El valor del alfa de Cronbach cuanto más se acerque a su valor máxiimo, 1, mayor es la 
fiiabilidad de la escala. Además, en fijos escenarios y por virtual conveniio, se consiidera que 
valores del alfa superiiores a 0,7 (dependiiendo de la fuente) son capaces para avalar la 




Luego tenemos la Escala de sati sfacción laboral (SL-SPC) de Soniia Palma Carriillo del 
año 2009.   Este test de apliicación individual toma 15 minutos en su aplicación y comprende   
4 dimensiones: Tarea (8 ítems), condiciones de trabajo (7 ít iems), reconoci miento (6 ítems) 
y beneficios económicos (6 íitems); asimismo, este utiliza una escala Likert de 5. 
La validez se ha dado de acuerdo al juicio de cinco expertos por tratarse sobre un estudio 
correlacional. 
La confiiabilidad del instrumento fue determi nada por el coeficiente Alfa de Cronbach, 
que luego de la apliicación de la prueba piloto de 35 trabajadores de una compañía de 
servicios eléctricos en el diistrito de Comas. 
 
Tabla N°  5  
Confiabilidad por el método de la consistencia interna Alfa de Cronbach de la Escala de satisfacción 
laboral (SL-SPC) 
 
Alfa de Cronbach N de ítems 
0.879 27 
 
El valor del alfa de Cronbach cuanto más se acerque a su valor máximo, 1, mayor es la 
fiiabilidad de la escala. Igualmente, en  determi nados escenarios y por tácito convenio, se 
considera que valores del alfa superiores a 0,7 (dependiendo de la fuente) son adecuadas 
para avalar la fiiabilidad de la escala. Teniendo así que el valor de alpha de Cronbach para 
nuestro instrumento es 0.879, por lo que finiquitamos que nuestro iinstrumento es 




    Para realizar la recolección de datos, se procedió a solicitar una carta de permiso por parte 
de la coor dinación de Escuela de psicología a nommbre de la Universidad César Vallejo para 
cada una de las tres empresas en donde se  desarrolló la investigación. 
Se informo a las personas encargadas del área de Recursos Humanos sobre los objetivos del 
estudio y solicitó a la Escuela de P s icología las cartas de autorización para  realizar la 
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investigación. Una vez entregado la carta de autorización a los gerentes administradores, 
estas fueron selladas y firmadas. (Anexo 4) 
 Se programo el consentimiento informado y se coordinó con los jefes de área para el 
desarrollo de las evaluaciones (Anexo 5). 
     La información recolectada de la prueba piloto con 35 trabajadores de la empresa AEI - 
Trapiche, el cual proporciono datos para la adaptación de los instrumentos para los 
resultados de la muestra general. (Anexo 7) 
  
2.6 Método de análisis de información 
 
Para el acopio de dattos, se procedió al proceso de la información, con la preparación de 
tablas, y para ello se empleó el Software Estadíistico SPSS en su versi ón 23,0, al cual se le 
introdujo una base de datos para ambas variables.  
El análisis de fiabilidad de la prueba piloto se desarrollo mediante el Alpha de Cronbach 
(Anexo 7), donde se observó valores superiores a 0,7 para ambos instrumentos. 
 
Se utilizo la prueba Kolmogorov-Smiirnov para definir la normaliidad de la muestra y así 
decidir por estadísticos paramétricos o no paramétricos para las dos variables, obteniéndose 
resultados menores a 0.05 y se decidió utilizar el Rho de Spearman para medir el nivel de 
correlación entre cada uno de los estilos de liderazgo y el nivel de satisfacción laboral. 
 
2.7 Aspectos éticos 
  Los principios éticos que deben seguirse en una investigación en cualquier contexto, 
están sujetos a reglas propuestas para obtener nuevos conocimientos empíricos o tratar de 
fortalecer los existentes. Esto acción debe respetar la integridad, la privacidad de las personas, 
y especialmente la confidencialidad de la información que siempre recae en la persona 
responsable de la investigación, incluso si existe consentimiento informado por medios 
(Gómez, 2009). 
 
Siguiendo los principios Bioéticos expuestos, la investigación se basó en la autenticidad, 
al respetar los parámetros de validez y confiabilidad de datos (Ley N.º 29733); beneficencia 
y respeto a la persona, a través de una evaluación anónima y así mismo como se brindará el 
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consentimiento informado, así como realizo el debido proceso para obtener los permisos 








Tabla N°  6  
Características Sociodemográficas – Edad 
Edad n 
Entre 23 y 39 64 
Entre 40 y 54 52 
Entre 55 y 73 37 
 
De acuerdo a la información solicitada a los encuestados, se obtuvo la media de las edades 
es 43 y una mediana de 42. 
 
Tabla N°  7  
Características Sociodemográficas – Área de trabajo 
 




En base al área de trabajo en donde se desempeñan los trabajadores, 115 trabajadores 
laboran en el área de producción, esto quiere decir que permanecen trabajando en los 
talleres, 32 trabajadores de mantenimiento realizan funciones fuera en el exterior, mientras 
que un reducido 6 se ubica en el área de almacén, quienes están a cargo de distribuir los 
materiales necesarios a personal.    
 
Tabla N°  8  
Percepción  del estilo de liderazgo autocrático   
Actitud n Porcentaje 
Actitud desfavorable 31 31 
Actitud indiferente 44 44 
Actitud favorable 78 78 




De la encuesta aplicada a los trabajadores en compañías de servicios eléctricos y 
electrónicos, Breña y Callao, 2019, se obtuvo que una gran parte de los encuestados califica 
con una actitud favorable respecto a la di mensión de estilo de liderazgo autocrático, mientras 
que otro pequeño porcentaje califica con una actitud desfavorable respecto a la dimensión 
de estiilos de liiderazgo autocrático. 
 
Tabla N°  9  
Percepción del estilo de liderazgo democrático  
Actitud n Porcentaje 
Actitud desfavorable 19 12,4 
Actitud indiferente 60 39,2 
Actitud favorable 74 48,4 
Total 153 100,0 
 
 
De la encuesta efectuada a los trabajadores en compañías de servicios eléctricos y 
electrónicos, Breña y Callao, 2019, se obtuvo que una gran parte de los encuestados califica 
con una actitud favorable respecto a la di imensión de estilos de liderazgo democrático, 
mientras que otro pequeño porcentaje califica con una actitud desfavorable respecto a la 
dimensión de esti los de liiderazgo democrático. 
 
Tabla N°  10  
Percepción del estilo de liderazgo liberal   
Actitud n Porcentaje 
Actitud desfavorable 17 11,1 
Actitud indiferente 35 22,9 
Actitud favorable 101 66,0 
Total 153 100,0 
 
 
De la encuesta efectuada a los trabajadores en empresas de servicios eléctricos y 
electrónicos, Breña y Callao, 2019, se obtuvo que una gran parte de los encuestados califica 
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con una actitud favorable respecto a la di imensión de estilos de liiderazgo liiberal, mientras 
que otro pequeño porcentaje califica con una actitud desfavorable respecto a la dimensión 
de esti los de li derazgo liberal. 
 
Tabla N°  11  
Resumen de la satisfacción laboral     
Nivel Satisfacción n Porcentaje 
Muy Insati isfecho 0 0 
Insatiisfecho 0 0 
Promedi o 2 1,3 
Satiisfecho 9 5,9 
Muy sati sfecho 142 92,8 
Total 153 100,0 
 
De la encuesta efectuada a los trabajadores en compañías de servicios eléctricos y 
electrónicos, Breña y Callao, 2019, se obtuvo que una gran parte de los encuestados 
representa un nivel de muy satisfecho respecto a la variable satisfacción laboral, mientras 
que otro pequeño porcentaje representa un ni vel promedi o respecto a la variable satiisfacción 
laboral.  
 
Tabla N°  12  
Satisfacción laboral según la dimensión significación tarea 
Nivel Satisfacción n Porcentaje 
Muy Insati isfecho 0 0 
Insatiisfecho 0 0 
Promedi o 1 ,7 
Satiisfecho 27 17,6 
Muy sati sfecho 125 81,7 
Total 153 100,0 
 
De la encuesta efectuada a los trabajadores en compañías servicios eléctricos y 
electrónicos, Breña y Callao, 2019, se obtuvo que una gran parte de los encuestados 
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representa un nivel de muy satisfecho respecto a la dimensión tarea, mientras que otro 
pequeño porcentaje representa un niivel promedi o respecto a la dimensión tarea. 
 
Tabla N°  13  
Satisfacción laboral percibido por los trabajadores de empresas de servicios eléctricos y eléctricos. Según 
la dimensión condición de trabajo 
Nivel Satisfacción n Porcentaje 
Muy Insati isfecho 0 0 
Insatiisfecho 0 0 
Promedi o 6 3,9 
Satiisfecho 56 36,6 
Muy sati sfecho 91 59,5 
Total 153 100,0 
 
De la encuesta efectuada a los trabajadores en empresas de servicios eléctricos y 
electrónicos, Breña y Callao, 2019, se obtuvo que una gran parte de los encuestados 
representa un nivel de muy satiisfecho respecto a la diimensión condiiciones de trabajo, 
mientras que otro pequeño porcentaje representa un nivel promedio respecto a la dimensión 
condiciones de trabajo. 
 
Tabla N°  14  
Satisfacción laboral percibido por los trabajadores de empresas de servicios eléctricos y eléctricos. Según 
la dimensión reconocimiento personal y/o social 
Nivel Satisfacción n Porcentaje 
Muy Insati isfecho 0 0 
Insatiisfecho 1 ,7 
Promedi o 4 2,6 
Satiisfecho 54 35,3 
Muy sati sfecho 94 61,4 
Total 153 100,0 
De la encuesta aplicada a los trabajadores en empresas de servicios eléctricos y 
electrónicos, Breña y Callao, 2019, se obtuvo que una gran parte de los encuestados 
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representa un nivel de muy satisfecho respecto a la dimensión reconocimiento, mientras que 
otro pequeño porcentaje representa un nivel de insatisfecho respecto a la dimensión 
reconocimiento. 
 
Tabla N°  15  
Satisfacción laboral percibido por los trabajadores de empresas de servicios eléctricos y eléctricos. Según 
la dimensión beneficios económicos 
Nivel Satisfacción n Porcentaje 
Muy Insati sfecho 0 0 
Insatiisfecho 4 2,6 
Promediio 2 1,3 
Sati sfecho 57 37,3 
Muy sati sfecho 90 58,8 
Total 153 100,0 
  
De la investigación efectuada a los trabajjadores en compañías de servicios eléctricos y 
electrónicos, Breña y Callao, 2019, se obtuvo que una gran parte de los encuestados 
representa un nivel de muy satisfecho respecto a la di imensión benefiicios económiicos, 




Prueba de Normalidad 
 
     La prueba de la normalidad nos va servir para tomar una decisión para probar las correlaciones o 










Tabla N°  16  





prueba n Sig. 
Estilo de liderazgo autocrático ,320 153 ,000 
Estilo de liderazgo democrático ,306 153 ,000 
Estilo de liderazgo libre ,404 153 ,000 
Satisfacción laboral ,532 153 ,000 
Tarea ,495 153 ,000 
Condiciones de trabajo ,376 153 ,000 
Reconocimiento ,382 153 ,000 
Beneficios económicos ,353 153 ,000 
 
Cuando el sig. valor o asintótico menor que 0,05 tomamos decisión de realizar una prueba 
no paramétrica debido a que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna.  Se 
comprobará la hipótesis por intermedio de la prueba de Correlación de Rho de Spearman 
que me permitirá mostrar el niivel de relaci ón entre las vari ables.  
 
Contrastación de hipótesis:  
Hipótesis específica 1 
Ho: No existe relaciión entre el estilo de liiderazgo autocrático y la satiisfacción laboral en 
los trabajadores en empresas de servicios eléctrico y electrónicos, Breña y Callao, 2019. 
H1: Existe relaciión entre el estilo de liderazgo autocrático y la satiisfacción laboral en los 
trabajadores en empresas de servicios eléctrico y electrónicos, Breña y Callao, 2019.  
 
Tabla N°  17  
Coeficientes de correlación del estilo de liderazgo autocrático y satisfacción laboral 
 
 Liderazgo Autocrático 
Rho de Spearman 0,622 






El valor de la dimensión Estilos de liderazgo autocrático con respecto a la variiable 
Sati sfacción laboral tiene un índice de correlación Rho de Sperman de 0.622 = 62.2% lo cual 
quiere decir que existe una relación positiva considerable. 
Se dice que es significativo cuando el P valor está por debajo del 5% y altamente 
significativo cuando está por debajo del 1% 
El P valor es de .000, este P valor está por debajo de 0,01 que corresponde a 1% de nivel 
de significancia.  
Se rechaza la H0 si la Siig. P valor ≥ 0.05 
En conclusión, se acepta Ha si la Sig. P valor ≤ 0.05 entonces P valor = .000 
Por lo tanto, aceptamos la Ha, lo cual quiere decir que existe relación positiva 
significativa entre el estilo de liderazgo autocrático y la sati isfacción laboral en los 
trabajadores en empresas de servicios eléctrico y electrónicos, Breña y Callao, 2019. 
 
 
Hipótesis especifica 2 
Ho: No exiiste relaci ón entre el estilo de liderazgo democrático y la satiisfacción laboral 
en los trabajadores en empresas de servicios eléctrico y electrónicos, Breña y Callao, 2019. 
Ha: Exi ste relaciión entre el estilo de liiderazgo democrátiico y la satisfacción laboral en 
los trabajadores en empresas de servicios eléctrico y electrónicos, Breña y Callao, 2019.  
 
 
Tabla N°  18  
Coeficientes de correlación del estilo de liderazgo democrático y satisfacción laboral  
 Liderazgo Democrático 
Rho de Spearman 0,643 




El valor de la dimensión Estilos de liderazgo democrático con respecto a la variable 
Satisfacción laboral tiene un índice de correlación Rho de Sperman de 0.643 = 64.3% lo cual 
quiere decir que existe una relación positiva considerable. 
Se dice que es significativo cuando el P valor está por debajo del 5% y altamente 
significativo cuando está por debajo del 1% 
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El P valor es de .000, este P valor está por debajo de 0,01 que corresponde a 1% de nivel 
de significancia.  
Se rechaza la H0 si la Sig. P valor ≥ 0.05 
En conclusión, se acepta Ha si la Sig. P valor ≤ 0.05 entonces P valor = .000 
Por lo tanto, aceptamos la Ha, lo cual quiere decir que existe relación positiva 
significativa entre el estilo de liderazgo democrático y la satisfacción laboral en los 
trabajadores en empresas de servicios eléctrico y electrónicos, Breña y Callao, 2019. 
 
 
Hipótesis especifica 3 
Ho: No existe relación entre el estilo de liderazgo liberal y la satisfacción laboral en los 
trabajadores en empresas de servicios eléctrico y electrónicos, Breña y Callao, 2019. 
Ha: Existe relación entre el estilo de liderazgo liberal y la satisfacción laboral en los 




Tabla N°  19  
Coeficientes de correlación del estilo de liderazgo liberal y satisfacción laboral 
 Liderazgo liberal 
Rho de Spearman 0,714 




El valor de la dimensión Esti ilos de liiderazgo liberal con respecto a la variable 
Satisfacción laboral tiene un índice de correlación Rho de Sperman de 0.714 = 71.4% lo cual 
quiere decir que existe una relación positiva considerable. 
Se dice que es significativo cuando el P valor está por debajo del 5% y altamente 
significativo cuando está por debajo del 1% 
El P valor es de .000, este P valor está por debajo de 0,01 que corresponde a 1% de nivel 
de significancia.  
Se rechaza la H0 si la Sig. P valor ≥ 0.05 
En conclusión, se acepta Ha si la Sig. P valor ≤ 0.05 entonces P valor = .000 
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Por lo tanto, aceptamos la Ha, lo cual quiere decir que confirma relación entre el esti lo 
de liiderazgo libieral y la satiisfacción laboral en los trabajadores en empresas de servicios 







Esta investigación tuvo como propósito principal establecer la relación de los modos del 
liiderazgo en el nivel de sati sfacción laboral en operarios de compañías de servicios eléctricos 
y electrónicos, lo que contribuyó a establecer la correspondencia de cada dimensión del 
esti lo de liiderazgo con el nivel de satisfacción, por lo que también tenemos que determinar 
también cada dimensión de satisfacción laboral. En esta investigación del tipo descriptiva 
transversal correlacional se tuvo una población de 153 trabajadores entre operarios a cargo 
del área de manteamiento, producción y almacén. 
  
Sobre el procedimiento de recaudación de información, este se llevó a cabo luego de haber 
seguido el debido proceso para obtener las autorizaciones para realizar la investigación e 
informando sobre los objetivos del estudio a las autoridades de las empresas y los 
trabajadores participantes, los cuales recibieron un consentimiento informado. 
 
Por otra parte, la validez endógena de las preguntas utilizadas han  admitido por cinco 
expertos entre ellos tres metodólogos y dos temátiicos de la Uni versidad Pri vada César 
Vallejo, consecutivamente se automatizó la confiiabilidad con un alfa de Cronbach de para 
cada dimensión del instrumento de Estilos de Liderazgo siendo estos 0.847 para el liderazgo 
Autoritario, 0.872 para liderazgo democrático, 0.890 para el liderazgo liberal y 0.084 para 
el cuestiionario en general; y 0.970 para el cuestiionario de satisfacción llaboral. 
 
Sobre la contrastación de la hipótesis unidireccional, primero, en Estiilo de Liiderazgo 
Autoritario se obtuvo que 50,98% de los encuestados califica con una actitud favorable 
respecto, el 28,76% califica con una actitud indiferente, y el 20,26% califica con una actitud 
indiferente; revelando además que existe una significativa relación entre Estilo de Liderazgo 
Autoritario y satisfacción laboral; situación que se demuestra con la prueba de estadiística de 
correlaciión de Spearman (Rho= 0. 622, Sig. Bilateral, 0.000 p ≤ 0.05). 
 
Sumado a esto, López y Magallanes (2017) obtuvieron una positiva correlación entre el 
estilo de Liderazgo Autoritario (r= 0.64, p<0.05) en obreros, por lo que esto sustenta nuestra 
primera hipótesis especifica que este estilo tiene una correlaci ón posiitiva y siignificativa con 




También nuestros resultados se sustentaron con lo que mencionó Wang y Guan (2018), 
sobre que el liderazgo autoritario y los resultados positivos que tienen en el comportamiento 
organizacional de los operarios, tomando en cuenta que la distancia de poder entre los 
operarios y los jefes de las áreas es mínima al ambos trabajar en el mismo ambiente. 
 
Segundo, los resultados de la dimensión Estilos de Liderazgo democrático, se obtuvo que 
los participantes calificaron de 48,37% para una actitud favorable, el 39,22% calificó de 
actitud indiferente, y el 12,42% de una actitud desfavorable; mostrando que existio una 
significativa relación entre Estilo de Liderazgo democrático y satisfacción laboral; así mismo 
se confirmó con la prueba de estadística de correlación de Spearman (Rho= 0. 643, Sig. 
Bilateral, 0.000 p ≤ 0.05). 
 
Además, este resultado se sustentó con el estudio de Munir y Iqbal (2018) que hallaron 
una influencia positiva entre el estilo de liderazgo democrático y los niveles de satisfacción 
laboral del personal (r= 0,68 p < 0.05). 
 
Y tercero, los resultados obtenidos de la diimensión Esti los de Liiderazgo Liberal, 
obtuvieron que 66,01% califica de actitud favorable, 22,88% califica de actitud indiferente, 
y 11,11% de actitud desfavorable; mostrando que exi iste una considerable relaciión entre 
Esti lo de Liiderazgo Liberal y satisfacción laboral; así mismo se confirmó con la prueba de 
correlaciión de Spearman (Rho= 0.714, Sig. Bilateral, 0.000 p ≤ 0.05). 
 
Esta hipótesis se sustentó por el estudio de Cabrera (2017), quien en su investigación 
correlación entre satiisfacción laboral y estiilo de li derazgo, que obtuvo que el liderazgo 
Laissez Faire era el que más predominaba en su población de enfermeros. 
 
Cabe señalar que nuestros resultados de estudio se relacionaron con los de la investigación 
de Yao y Huang (2018) nos manifiestó que la di mensión de esti lo de liiderazgo liberal ti ene 
una Spearman (Rho= 0.320, Si g. Bi lateral, 0.000 p ≤ 0.01); así se pudo afirmar que existe la 




En conclusión, por los resultados obtenidos, se confirmó que existe evidencia suficiente 
para demostrar que existe correlación entre las dimensiones de Estilos de Liderazgo y 
Satisfacción Laboral de trabajadores en empresas de servicios eléctricos y electrónicos de 
Breña y Callao 2017. 
 
Respecto a los resultados sobre las di imensiones de satiisfacción laboral de los 153 
trabajadores, se halló que el 92,68% de los trabajadores califico de muy satisfecho en las 
empresas de servicios eléctricos y electrónicos, revelando que el trabajo está asociado con 
evaluaciiones posi tivas y que el ambiiente organiizacional de positiva iinfluencia; mientras que 
un 5,88% califico de satisfecho y un reducido 1,31% califico de promedio la satisfacción 
laboral.  
 
Las puntuaciiones del factor Siignificación de la Tarea han sido 81,70% muy satisfecho, 
17,65% satisfecho y 0,65% promedio. Tal porcentaje en muy satisfechos indica que para la 
mayoría de trabajadores la actividad laboral tiene un significado personal y social; y que se 
viene efectuando con mucha complacencia. Mientras que el 17,65% considera que su trabajo 
es significativo para ellos, en algunos aspectos más que en otros, por lo que se podría 
considerar que estos trabajadores aún tienen espacio para mejorar sus valores incorporados 
a la labor y las facultades lejanas. 
 
Para la dimensión de Condiciones de Trabajo, el porcentaje de 59,48% de muy satisfechos 
indica que un poco más de la mitad de trabajadores piensa que los componentes físicos, 
materiales, normales y de relación con la autoridad proveen positiva disposición al trabajo. 
Mientras que el 36,60% que califico de satisfecho indica que algunos elementos aun no 
tienen una positiva valoración y conviene identificarlos. Por otra parte, el 3,92% considera 
que las condiciones de trabajo no necesariamente ejercen una influenci ia posiitiva en la 
disposición en el ttrabajo.  
 
En la siguiente dimensión de Reconocimiento Persona y/o Social el 61,44% califico de 
muy satisfecho la evaluación, por lo que podemos inferir que gran parte de los trabajadores 
considera agradable y positiva el trato de jefes y compañeros. Mientras el 35,29% que 
califico de satisfecho, indican que el trato de jefes y compañeros es agradable, aunque no 
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necesariamente estable en circunstancias diversas. Por último, el 2,61% que califico de 
promedio, revela que pueden concurrir escenarios que estén ocasionando hacia la faena. 
 
En la 4ta dimensión de satisfacción laboral, Beneficios Económicos, se obtuvo que el 
58,82% estaba muy satisfecho con las remuneraciones y están acordes a sus expectativas 
personales. Un 37,25% considera que la remuneraciión económiica es adecuada, no obstante, 
no compensa completamente sus posibilidades. Un 1,31% indica mostrar sentimientos de 
aceptación hacia el salario económico. Y un 2,61% plantea privación en el salario 












 PRIMERA: Se determinó que existe correlaciión especiífica entre los tres 
estilos de liderazgo estudiados y la satiisfacción laboral y que existirían otros factores 
que estarían influyendo en el grado de satisfacción.  
 
 SEGUNDA: Se halló que el éstiilo de liiderazgo con mayor correlaciión con la 
satiisfacción laboral ha sido el liderazgo liberal (r= 0.714, p < 0.05). 
 
 TERCERA: Se halló que las actitudes predominantes hacia los estilos de 
liderazgo   fueron favorables e indiferentes con porcentajes de 46% y 42%, mientras 
que una minoría del 11,11% indico una actitud desfavorable.   
 
 CUARTA: Se halló que en la satisfacción laboral predominó los niveles muy 
satisfecho (92%), satisfecho (6%) y promedio (1%) siendo un indicador muy positivo 
para las organizaciones.   
 
 QUINTA: Se halló un predominio en las diimensiones Siignificación de la 
tarea, Condiiciones de trabajo Reconociimiento personal y/o sociales niveles altos de 
muy satisfechos con medias entre 82% y 59%, mi entras que en la di mensión 













1. Se recomienda continuar aportando investigaciones en este sector empresarial ya 
que no se puede asumir con seguridad que todos los jefes de las organizaciones 
tienen absolutamente un definitivo estilo o específicos estilos de liderazgo, los 
que más se ajusten a la naturaleza de la misma, a fin de asistir en la consecución 
de los objetivos. 
2. Se recomienda a los jefes de área desarrollar un conjunto de actividades 
fomentando la participación la práctica de liderazgo en los operarios para lograr 
una satisfacción laboral.    
3. Se sugiere a los directores de área a favorecer con el desarrollo de la satisfacción 
laboral en los operarios, a fin de responder el buen ejercicio de la compañía como 
sistema y de sus unidades como sub sistemas hacia el beneficio de los objetiivos 
estratégicos y finalidades.  
4. Se recomienda vigorizar la instrucción en liderazgo mediante la ejecución de un 
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Anexo 1: Matriz de consistencia 













Anexo 2 Operacionalización de la variable 



















Anexo 3 Instrumentos 
Cuestionario sobre estilos de liderazgo 
Autor: Kurt Lewin 
Año: 1939 
Aplicación: Individual 
Duración: 20 minutos aproximadamente. 
Descripción del instrumento: Comprende 3 dimensiones: Estilo autoritario (11 ítems), 
estilo democrático (11 ítems), estilo liberal (11 ítems); asimismo, las escalas fueron 5: 
Total Desacuerdo (1 puntos) a Total Acuerdo (5 puntos) 
 
Confiabilidad. La confiabilidad del instrumento fue determinada por el coeficiente Alfa de 
Cronbach, que luego de la aplicación de la prueba piloto, se obtuvo un valor de 0,843, que 
indica que el instrumento tiene una fuerte confiabilidad. 
 
Escala de satisfacción laboral (SL-SPC) 
Autor: Palma, S. 
Año: 2016 
Aplicación: Individual 
Duración: 15 minutos aproximadamente 
Descripción de la prueba: Comprende 4 dimensiones: Tarea (8 ítems), condiciones de 
trabajo (7 ítems), reconocimiento (6 ítems) y beneficios económicos (6 ítems); asimismo, 
las escalas fueron: Totalmente en desacuerdo (1 punto), desacuerdo (2 puntos), indeciso (3 










































Anexo 7 Resultados del Piloto  
 
 
Variable estilos de liderazgo 
 
Tabla A 
Alfa de Cronbach – Liderazgo Autoritario  




Alfa de Cronbach – Liderazgo Democratico 





Alfa de Cronbach – Liderazgo Liberal 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,890 11 
 
Mediante un estudio piloto efectuado a una muestra de 35 trabajadores del distrito de Comas 
del mismo sector laboral  del estudio al que se busco aplicar el instrumento, se ha hallado 
que las alfas al haber sido superior al 0,7 son suficientes para garantizar la fiabilidad de para 








Variable satisfacción laboral 
 
Tabla D 
Alfa de Cronbach – Satisfacción General 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,879 27 
 
Del estudio piloto efectuado a 35 trabajadores para obtener la fiabilidad del instrumento que 
se buscaba aplicar, se halló que al haberse sido un  alfa superiores a 0,7, es suficiente para 
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